



Данюк В. М., професор,
кафедра управління персоналом та економіки праці
МЕТОДИКА ПІДГОТОВКИ ТА ТЕХНОЛОГІЯ
ПРОВЕДЕННЯ ФАХОВОГО ТРЕНІНГУ
ДЛЯ СТУДЕНТІВ ІV КУРСУ
У нашому університеті студенти бакалавріату не мають вироб-
ничої практики, тому фаховий тренінг на ІV курсі розглядаємо як
актуальну і дуже важливу форму практичної підготовки випуск-
ників, набуття ними професійних компетенцій.
Творчий колектив кафедри управління персоналом та еконо-
міки праці у складі професора Данюка В. М., доцента Цимба-
люк С. О., доцента Поплавської О. М. та старшого викладача Ва-
силенка А. О. розробив фаховий тренінг для студентів ІV курсу
під назвою «Організаційне проектування системи управління пер-
соналом підприємства».
Цей тренінг пройшов першу апробацію у 2007/2008 навчаль-
ному році, на 2008/2009 навчальний рік автори його суттєво до-
опрацювали.
Метою тренінгу є напрацювання студентами навичок самостій-
ного розв’язання складних професійних завдань відповідно до на-
пряму підготовки та набутого освітньо-кваліфікаційного рівня.
Проведення тренінгу сприяє як закріпленню теоретичних
знань студентів, так і формуванню навичок спільної роботи у ма-
лих групах, дискусії, презентації підготовлених матеріалів тощо.
Основні навчальні завдання тренінгу для студентів напряму
підготовки 6.030505 — «Управління персоналом та економіка
праці»:
— наочно довести студентам, що тренінг є сучасною і дуже
ефективною формою навчання фахівців;
— сформувати навички роботи з управлінською інформацією,
вміння діагностувати ситуацію, виявляти проблему, робити уза-
гальнення й висновки;
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— сформувати навички індивідуальної та колективної творчої
роботи, вміння аргументувати власні пропозиції та поважати дум-
ку інших;
— продемонструвати студентам складність пошуку правиль-
них рішень за умов дефіциту часу, неповної інформації та неви-
значеності наслідків рішень;
— сформувати навички узагальнення підсумків колективної
творчої роботи і презентації її результатів.
Основні фахові завдання тренінгу полягають у формуванні
вмінь і практичних навичок:
— проектування організаційної структури служби персоналу;
— розроблення управлінської документації для служби пер-
соналу;
— застосування знань з нормування праці для розрахунків та
обґрунтування нормативної чисельності працівників апарату
управління підприємством на прикладі служби персоналу;
— обґрунтування оптимальної структури заробітної плати різ-
них категорій персоналу;
— проектування компенсаційного пакета для заохочення управ-
лінського персоналу та ін.
У зв’язку з тим, що навчальним планом тренінг не передбаче-
ний, його доцільно проводити наприкінці 8-го семестру за раху-
нок часу, відведеного на практичні заняття з дисциплін профе-
сійної підготовки.
Зміст тренінгових занять загальним обсягом 20 годин аудитор-
ної роботи поділено на три модулі:
— проектування організаційної структури служби персоналу
(6 годин);
— визначення чисельності підрозділів служби персоналу за
трудовими нормативами та емпіричними формулами (6 годин);
— розроблення регламентів з мотивування персоналу (8 го-
дин).
Кожен модуль тренінгу організаційно і методично забезпечу-
ють провідні викладачі, закріплені за відповідними навчальними
дисциплінами.
Передумови ефективності проведення тренінгу. Тренінг
проводиться для студентів і в інтересах студентів. Щоб мати
найбільшу користь від участі у тренінгу, кожен студент повинен
добре підготуватися до роботи в аудиторії: уважно вивчити роз-
давальний матеріал, який він одержить від викладача, оновити в
пам’яті основні теоретичні положення дисциплін професійної
підготовки, які він вивчав в університеті.
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На попередню самостійну підготовку до тренінгу студенту зна-
добиться орієнтовно 15—20 годин напруженої роботи над підруч-
никами та конспектами.
У процесі тренінгу на самостійну підготовку до чергового дня
роботи в аудиторії студент повинен витрачати 2—4 години часу
щоденно.
Отже, передумовами ефективності тренінгу, його корисності
для професійного становлення випускників університету є:
— ретельна попередня підготовка студентів до роботи в ауди-
торії;
— обов’язкова присутність на всіх етапах тренінгу;
— поточна самостійна підготовка до кожного аудиторного за-
няття;
— активна участь у виконанні завдань у складі малої групи;
— активна участь у дискусіях та презентації підготовлених
матеріалів.
Вихідна інформація. Специфіка спеціальності (напряму)
«Управління персоналом та економіка праці» обумовлює до-
цільність побудови змістової частини тренінгу на матеріалах
максимально наближених до умов реального промислового ви-
робництва.
З цією метою сформовано кейс у вигляді збанкрутілого заводу
сільгоспмашин, який придбав інвестор з метою докорінної пере-
будови і налагодження виробництва побутової та садово-город-
ньої техніки.
Кейс містить:
— номенклатуру продукції, яка планується до випуску після
реорганізації підприємства;
— перелік виробничих і допоміжних цехів та дільниць,
об’єктів соціального призначення (27 назв);
— проектну структурузаводоуправління (19 назв функціональ-
них підрозділів);
— прогнозовану чисельність персоналу після виведення під-
приємства на проектну виробничу потужність (5000—5500 осіб);
— прогнозовану трудомісткість річної програми випуску про-
дукції (8,5—9,0 млн нормо-годин);
— місячний фонд оплати праці (12—15 млн грн)
Складовою кейсу є наступні вимоги інвестора до організацій-
ного проектування системи управління персоналом:
— служба персоналу за своєю структурою має відповідати
кращим світовим зразкам;
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— під контролем служби персоналу мають перебувати всі функ-
ції управління і забезпечення, пов’язані зі щоденною роботою
працівників від наймання на посаду і до соціального захисту
включно;
— управління всіма структурними підрозділами служби пер-
соналу має здійснюватися з єдиного центру — директором з пер-
соналу.
На підставі умов кейсу та модульної структури тренінгу викла-
дачам і студентам визначено три комплекси тренінгових завдань.
1. Проектування організаційної структури служби персо-
налу:
1.1. Спроектувати організаційну структуру служби персоналу
за зразком управління чи департаменту, у складі якого можуть бу-
ти відділи, бюро, сектори, самокеровані відповідальні виконавці.
1.2. Скласти повний перелік нормативних та організаційно-
розпорядчих документів, необхідних для створення і функціону-
вання служби персоналу.
1.3. Розробити кваліфікаційну характеристику для посади ди-
ректора з персоналу.
1.4. Визначити показники, за якими вище керівництво заводу
оцінюватиме діяльність кожного структурного підрозділу служби
персоналу.
2. Визначення штатної чисельності працівників у підрозді-
лах служби персоналу:
2.1. За трудовими нормативами, емпіричними формулами та
іншими методами визначити штатну чисельність працівників для
кожного підрозділу служби персоналу.
2.2. Виконати розрахунки:
— норми поштучно-калькуляційного часу на виготовлення
деталі середнього ступеня складності (токарна, фрезерна, сверд-
лувальна, шліфувальна операції);
— норми виробітку деталей за зміну для кожної операції
окремо.
3. Розроблення регламентів з мотивування персоналу:
3.1. Спроектувати тарифну сітку з визначенням тарифних ста-
вок першого розряду для оплати праці робітників, які працюють
у різних умовах відрядно і почасово.
3.2. Спроектувати постійну частину заробітної плати для керів-
ників, професіоналів, фахівців і технічних службовців:
— сформувати кваліфікаційні групи з оплати праці керівників,
професіоналів, фахівців і технічних службовців;
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— розробити міжкваліфікаційні співвідношення в оплаті праці;
— визначити розміри (діапазони) посадових окладів;
— порівняти установлені посадові оклади із середньоринко-
вими значеннями.
За необхідності внести відповідні зміни до схеми посадових
окладів з метою посилення конкурентоспроможності системи
оплати праці.
3.3. Розробити стратегічну карту на основі системи збалансо-
ваних показників за наступними складовими: фінансова, клієнт-
ська, внутрішніх процесів, розвитку персоналу. Відповідно до
розроблених стратегічних цілей сформувати показники премію-
вання для керівників вищої ланки управління.
3.4. Сформувати систему доплат і надбавок до заробітної
плати.
3.5. Спроектувати соціальний пакет для заохочення керівників
вищої ланки управління.
Методичні матеріали тренінгу включають сім таблиць інфор-
мативного та довідкового характеру, які студенти використову-
ють під час тренінгових занять.
Оцінювання роботи студентів. Кожен вид навчальної робо-
ти студента в університеті оцінюється відповідним чином.
У зв’язку з тим, що фаховий тренінг для студентів ІV курсу
робочим навчальним планом не передбачений, то він проводить-
ся як складова практичних занять з дисциплін «управління пер-
соналом», «нормування праці» та «мотивація праці».
У карту самостійної роботи студентів по кожній з вищенаве-
дених дисциплін серед обов’язкових завдань як окремий вид са-
мостійної роботи уведено «Підготовку та участь у фаховому тре-
нінгу».
За активної, творчої участі у тренінгу студент може отримати
оцінку 5 балів, яка враховується у показнику поточної успішності
з даної дисципліни за семестр.
За неявку на тренінгові заняття, пасивну участь у тренінгу ви-
кладачеві надається право знижувати оцінку до нуля.
Найбільш активним студентам із числа керівників малих груп,
які не пропускали занять, добре організували роботу в малій гру-
пі, успішно провели презентацію напрацьованих матеріалів, ви-
кладач може збільшити оцінку до 10 балів.
Форму відомості обліку роботи студентів за програмою фахо-
вого тренінгу наведено в табл. 1.
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Таблиця 1
Відомість обліку роботи студентів
за програмою фахового тренінгу
Факультет управління персоналом та маркетингу
Кафедра управління персоналом та економіки праці
Напрям підготовки 6.030505
Курс ІV Академгрупа № ___ Дата проведення тренінгу ______
Назва дисципліни ______________________________________
Викладач _____________________________________________










1. Андрійчук С. С. — + + + Активність на серед-ньому рівні 5





3. Ворончак В. М. — + — —





Викладач заповнює відомість у триденний термін після завер-
шення тренінгу і передає її керівникові тренінгу для формування
звіту про підсумки проведення тренінгу.
Керівник складає звіт у довільній формі і доповідає про під-
сумки проведення тренінгу на засіданні кафедри.
Зворотний зв’язок. З метою врахування думки студентів у
процесі вдосконалення змісту та організації проведення тренінгу
розроблено спеціальну анкету.
В анкеті за п’яти баловою шкалою студенти дають оцінку:
— актуальності проблематики, включеної до програми тренін-
гу, для майбутнього фахівця з управління персоналом;
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— якості підготовлених кафедрою методичних і довідкових
матеріалів;
— корисності тренінгу для формування професійних знань,
умінь і навичок.
Крім того, студенти в анкеті визначають загальну оцінку тренін-
гу, висловлюють свої пропозиції, зауваження, побажання тощо.
Матеріали студентських анкет, пропозиції викладачів по завер-
шенні тренінгу узагальнює керівник тренінгу і доповідає на засі-
данні кафедри.
Петюх В. М., канд. екон. наук, професор,
 кафедра управління персоналом та маркетингу
ТРЕНІНГ-ТЕХНОЛОГІЇ ТА ЇХ ІМПЛЕМЕНТАЦІЯ
У НАВЧАЛЬНИЙ ПРОЦЕС ПІДГОТОВКИ ФАХІВЦІВ
З УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ТА ЕКОНОМІКИ ПРАЦІ
Тренінгові технології, на нашу думку, необхідно розглядати
як один з інструментів формування знань, умінь та навичок май-
бутніх фахівців, у тому числі у сфері управління персоналом та
економіки праці. При цьому, по-перше, ми маємо на увазі, що
знання — це сукупність сприйнятої та засвоєної людиною інфор-
мації у вигляді понять, уявлень, суджень, яка зберігається в дов-
готривалій памяті й може бути відтворена в процесі діяльності;
трудові навички — це сформовані в процесі навчання способи
виконання трудових операцій, робіт; трудові вміння — це сфор-
мована в особистому досвіді, на основі знань і навичок здатність
виконувати певну роботу (певні процеси). По-друге, важливе
значення має той факт, що трудові навички та вміння формують-
ся в процесі виконання вправ (тренування). У свою чергу, під
тренуванням ми розуміємо процес формування психофізіологіч-
ної та інтелектуальної основи дій працівника з метою прискорен-
ня його пристосування його до вимог трудової діяльності шляхом
систематичного повторення навчального матеріалу наростаючої
складності. Ключовими словами в наведених вище визначеннях є
«систематичне повторення» та «вправи». Останні виконуються
на семінарських (практичних), тренінгових заняттях, під час під-
готовки та захисту курсових і дипломних робіт, проходження
студентами практики, на комплексних фахових тренінгах 4-го та
5-го курсів, на тренінгових заняттях Центру сприяння працевла-
штування студентів, під час зустрічей студентів з представника-
